Miesieczny format Grow o rekrutacii,
employer brandingu i komunikacii

y 2 o 0a S M ) "
L . VY 4
¢ & ¢ 4 2V %Y Y
p y p 2 ]
V. 4 o ?,n/ // / y
o o A
_ /

ZGADYWANIA

o

lle naprawde zarobie?

10 momentdw od ogtoszenia do
pierwszej wyptaty, w ktdérych firmy
zmuszdig ludzi do zgadywania.

.._
e

grow.

POWERED BY STUDIO WIEDZY



OTYM WYDANIU

Ptaca jest jednq liczbg tylko na przelewie.

W decyzji kandydata i pracownika jest catym systemem obietnic.

Pierwsze dwa wydania ,,Bez zgadywania” prowadzity kandydata od pierwszego
kontaktu z ofertqg do pierwszego dnia pracy. Trzeci numer zatrzymuije sie przy pytaniu,
ktére potrafi uniewazni¢ wszystkie pozostate argumenty: ile naprawde zarobie?

Nie chodzi wytgcznie o podanie widetek. Kandydat prébuje zrozumied, jaoka czes¢ kwoty
jest gwarantowana, od czego zalezy premiaq, ile daje praca zmianowa, co wyddarzy sie
o okresie probnym, gdzie znajdzie sie w przedziale i jak realnie moze z niego wyisc¢

w gore. Pracownik z kolei chce wiedzieé, dlaczego osoba na podobnym stanowisku
otrzymata inng kwote i czy reguty podwyzek sg czyms wiecej niz corocznym rytucatem
uznaniowym.

Najwiekszy bigd

Firma publikuije liczbe, ale nie ujawnia
logiki. W rezultacie kandydat zna widetki,
lecz nadal musi zgadywaé, ile z nich jest
realne, co obejmuijq i dlaczego oferta
trafita akurat w ten punkt.

Ten materiat tgczy cztery perspektywy: aktualne prawo, badania naukowe, praktyke
compensation & benefits oraz komunikacije employer brandingowd. Nie jest poradg
prawng ani instrukcig budowania siatki ptac bez udziatu specjalistéow wynagrodzen.
Jest narzedziem do zaprojektowania procesu, w ktérym pienigdze nie pojawiajg sie na
koncu jako niewygodna niespodzianka.



DLA KOGO

Kto powinien przeczytac¢ ten poradnik?

Kazdy, kto obiecuje, ustala, negocijuje, komunikuje clbo wyptaca wynagrodzenie.

HR i Talent Acquiisition, ktére chcg ograniczy¢ rozmowy konczgce sie réznicg
oczekiwan finansowych;

Compensation & Benefits i Total Rewards, ktére potrzebujq przetozyé architekture
ptac na jezyk zrozumiaty dla ludzi;

employer branding i marketing rekrutacyiny, ktére nie chcqg reklaomowadé
Lyatrakeyjnych warunkéw” bez dowodow;

managerow, ktdrzy sktadajg oferty, ttumaczqg pozycie w widetkach i odpowiadajg
na pytania o podwyzki;

zarzqgdy i finanse, ktére chcqg zwiekszacé przejrzystosce bez utraty kontroli kosztéw
i spojnosci wynagrodzen;

organizacije przygotowujgce sie do pethego wdrozenia unijnej dyrektywy

o przejrzystosci wynagrodzen;

zespoty wdrazajgce Al do rekomendowania stawelk, ofert, premii lub awansow.

Czy kandydat rozumie Czy manager potrafi Czy system potrafi
kwote? wyijasni¢ decyzje? udowodnié
sprawiedliwo$é?

Najkrocej

Wynagrodzenie bez zgadywania nie
oznacza publikacii pensiji wszystkich
osob. Oznacza wystarczajgeq
przejrzystoseé liczb, kryteridw, progresiji
i odpowiedzialnosci, aby cztowiek mdégt
podiac¢ swiadomaq decyzje.




SPIS TRESCI

Co znajduje sie w wydaniu #03?

Wynagrodzenie to system decyzji, a nie jedna liczba.

Polska 2026: co juz obowigzuje, a co nadal jest projektem.

Co pokazujqg badania: atrakcyinosé, ptace, sprawiedliwoscé i ryzyka.

Pie¢ warstw przejrzystosci wynagrodzen.

Framework Grow: 10 momentow jasnosci od ogtoszenia do pierwszej wyptaty.
Benchmarkii case studies: No Fluff Jobs, Buffer, GitLab, Zabka, Budimex i Kaufland.
Range-washing i inne pozorne praktyki transparentnosci.

Architektura ptac przed komunikacijqg: role, poziomy, wartosciowanie i governance.
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Gotowe komunikaty dla ogtoszen, rozmow, ofert i managerow.

10. Al w wynagrodzeniach: gdzie pomaga, a gdzie utrwala historie nieréwnosci.
1. KPIi dashboard wynagrodzenia bez zgadywania.

12. Plan wdrozenia w 30 dni.

13. Wskaznik Jasnosci Wynagrodzenia: audyt 60 punktow.

14. Podsumowanie i zrodial.

Zasada redakecyijna

Nie pytamy wytgcznie: ,,czy pokazuijecie
widetki?”. Pytamy:, czy kandydat i
pracownik potrafig zrozumiec logike
wynagrodzenia oraz przewidzie¢
konsekwencije swoich decyzji?”.




1. WYNAGRODZENIE TO SYSTEM DECYZJI

Kandydat nie poréwnuje pensiji

Wynagrodzenie podstawowe jest punktem wyjsciq, ale nie wyjasnia wartosci oferty.
Dwie role z identyczng podstawg mogag oznaczaé zupetnie inny dochdéd, ryzyko i
koszt codziennego funkcijonowaniad. Jedna ma statg premie, przewidywalny grafik

i transport. Druga opiera jedng trzecig wynagrodzenia na wskazniku, ktorego
kandydat nie rozumie, wymaga trzech przesiadek i ogtasza grafik z tygodniowym
wyprzedzeniem.

Model decyzji Grow

Readlna wartosé decyzji

(gwarcmtowana placa> 4= <przewidywalne dodatki) 4= Crealna dostepnosé premii 3=

<wartoéé éwiadczer'\> - koszt dojazdu - - <ryzyko nieprzewidywulnoéci)

To nie jest wzdr prawny ani kalkulator podatkowy tylko sposdb myslenia. Firma moze
miec¢ rynkowdq stawke, a jednoczesnie przegrywad, poniewaz kandydat nie potrafi
oszacowac koncowej wyptaty albo koszt dotarcia na pierwszg zmiane pochtania
przewage finansowa.

podstawa miesieczna lub stawka

Ptaca gwarantowana lle dostane niezaleznie od wyniku? .
godzinowa

Co musi sie wydarzyé, zebym dostat

Ptaca zmienna . A premiaq, prowizja, bonus, akord

wiecej?
X Za jakie warunki lub czas dostaje . . .

Dodatki noc, zmiany, nadgodziny, dyzury
doptate?

Swiadczenia Co ma dla mnie realng wartoscé? transport, positki, opieka, auto, akcije

odwyzka, promocija, certyfikat,
Progresija Jak i kiedy kwota moze wzrosngcé? = Y = ! .

nowy poziom

Teza

Niejasne wynagrodzenie nie przycigga ,tanszych” kandydatow tylko wiecej
btednych rozmadw i przesuwa konflikt na pdzniejszy, drozszy etap.



2. RYNEK: OCZEKIWANIAWYPRZEDZAJA PRAKTYKE

Ludzie nie “domagaijqg sie” pensiji kolegi tylko
jasnych regut.

Oczekiwania kandydatéw sqg znacznie szybsze niz praktyka rynku

Kandydat powinien poznaé przedziat (o)
przed rozmowg (CBOS 2026) 92 / (o)

Oczekuije stawek juz w ogtoszeniu (o)
(Pracuj.pl 2026) 62 / o

Ogtoszenia z informacig o ptacy O,
(Pracui.pl, koniec 2025) 27 /O
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Badania réznig sie metodologig i pytaniami; zestawienie pokazuije kierunek, a nie jedng wspoding miare.

W badaniu CBOS z marca 2026 roku 92% respondentéw uznato, ze kandydat
powinien poznaé przedziat wynagrodzenia przed rozmowd. Taki sam odsetek popart
jasne kryteria ustalania ptac, awanséw i podwyzek. Jednoczesnie tylko 27% badanych
deklarowato petng wiedze o zarobkach w swoim miejscu pracy, a 35% wiedze
czesciowaq.

Pracuij.pl informowat natomiast, ze 62% pracujgcych Polakdéw oczekuje stawek juz w
ogtoszeniu, podczas gdy informacja o wynagrodzeniu pojawiata sie w okoto 27% ofert.
R&znica nie oznacza, ze kazda firma powinna ujawnié kazdqg pensje. Pokazuje jednalk,
ze standard informacyiny rynku jest nizszy niz standard decyzyjny kandydatow.

Zrédto / kontekst: CBOS, ,,Jawnosé zarobkéw”, marzec 2026; Grupdad Pracui, badanie opublikowane 2 stycznia
2026 r.; Pracuij.pl, ,Jawnos¢ wynagrodzen: fakty kontra mity”.

Bez zgadywania - Miesieczny format Grow o rekrutacii, employer brandingu i komunikacii



3. POLSKA 2026 / STAN PRAWNY

Prawo juz wymagad informacii. Nie zawsze
wymaga publikacii jej w ogtoszeniu.

Stan prawny na 19 sierpnia 2026 .

Od 24 grudnia 2025 roku obowigzuje art. 183ca Kodeksu pracy. Pracodawca musi
przekazac¢ kandydatowi informacije o wynagrodzeniu, jego poczgtkowej wysokosci
albo przedziale, opartym na obiektywnych i neutralnych kryteriach. Jezeli obowigzuije
uktad zbiorowy lub regulaomin wynagradzania, kandydat powinien otrzymac takze
odpowiednie informacije wynikajgce z tych dokumentow.

Co juz obowigzuje Co to oznacza operacyjnie

Informaicja o ptacy

Moment przekazania

Swiadome negocijacie

Zakaz historii ptac

Neutralnos¢ ptci

Kwota poczatkowa albo przedziat; w formie papierowej lub elektroniczne;.

W ogtoszeniu; jezeli jej tam nie ma - przed rozmowq; ostatecznie przed
nawigzaniem stosunku pracy, jezeli wczesniejsze etapy nie wystgpity.

Informacija ma by¢ przekazana z takim wyprzedzeniem, aby kandydat mdégt sie
przygotowadé.

Art. 22 wytagcza informacije o obecnych i poprzednich zarobkach z danych o
przebiegu zatrudnienia, ktérych moze zgdac pracodawca.

Nazwy stanowisk i proces rekrutacyjny muszg byé neutralne i niedyskryminujgce.

Wazne rozroéznienie

Minimalny standard prawny i dobry standard employer brandingowy nie sg tym
samym. Prawo pozwala w okreslonych sytuacjach przekazaé¢ informacie poznie;.
Kandydat najwiecej zyskuje, gdy poznaije jq juz przy ofercie i moze zdecydowadé, czy
w ogodle chce inwestowacé czas.



4. DYREKTYWA UE | POLSKI PROJEKT

Widetki s poczagtkiem. Prawdziwa zmiana
dotyczy catej architektury ptac.

Termin transpozyciji dyrektywy 2023/970 mingt 7 czerwca 2026 roku. Polska
wdrozyta czesé rekrutacyijng, ale petny projekt UC127 nadal pozostaije w procesie
legislacyjinym. W maiju 2026 roku opublikowano jego drugg wersije. Dlatego nie nalezy
przedstawiac¢ wszystkich rozwigzan projektu jako obowigzujgcego prawa.

Dyrektywa przewiduije Co organizacja powinnad przygotowcaé juz teraz

Obiektywne, neutralne architekture stanowisk, poziomy, kryteria wartosciowania i dokumentacie
ptciowo struktury decyzji

Dostep pracownikéw do . i . s . . .

L ) IR jasny opis zasad podwyzek, promociji i pozycjonowania w przedziale
kryteridw ptac i progresii
Prawo do informacii o proces obstugi wnioskdéw, kategorie poréwnawcze i ochrone danych
Srednich poziomach ptac indywidualnych

Raportowanie luki ptacowej

dla 100+ jakos$¢ danych, definicje sktadnikdéw, witascicieli i harmonogram raportowania

Wspodlng ocene przy
nieuzasadnionej luce co
najmniej 5%

mechanizm analizy przyczyn, udziat przedstawicieli pracownikéw i plan
naprawczy

Wzmochione egzekwowadnie

L. biezgce dowody, ze réznice wynikdijg z obiektywnych kryteriow
i ciezar dowodu

Najwazniejszy wniosek

Organizacja moze legalnie przekazac przedziat kandydatowi, a jednoczesnie nie
by¢ gotowad na przejrzystosé. Jesli nie potrafi wyjasni¢ wartosci stanowiska,
pozycii w widetkach i progresii, opublikowata liczbe - nie zbudowata systemu.



5.C0O MIOWIA BADANIA

Transparentnosé zmienia zachowania rynku,
nie tylko samopoczucie kandydatow.

e e P

+30 pp +1,3-3,6% brak

wzrost udziatu ogtoszen szacowany wzrost istotnego wptywu na
z ptacq po wejsciu ustaw wynagrodzen w trzech zatrudnienie, liczbe ofert
transparentnosci zbiorach danych i wymagania

Badanie NBER opublikowane w 2025 roku analizowato skutki amerykanskich
przepiséw wymagdigcecych podawania wynagrodzenia w ogtoszeniach. Autorzy
znalezli wzrost publikacii informacii ptacowej o okoto 30 punktdéw procentowych
i wzrost wynagrodzen od 1,3% do 3,6%. Nie stwierdziliistotnego wptywu na
zatrudnienie, liczbe ofert, wymagania edukacyine ani kompetencyijne.

Eksperyment z Austrii pokazat z kolei, ze wsréd popularnych sposobow opisywania
ptacy to witasnie wyrazny przedziat wynagrodzenia usuwat réznice miedzy kobietami
i mezczyznami w szacowdadniu mozliwej pensiji. Ogodiniki typu ,wynagrodzenie powyzej
minimum uktadowego” nie dawaty tego samego efektu.

Badanie doswiadczen realnych oséb poszukujgcych pracy sugeruije takze, ze
szeroki przedziat moze zwiekszaé oczekiwania przysztych zarobkow i atrakcyjinosé
pracodawecy, ale efekt zalezy od postrzeganej sprawiedliwosci. Wyjasnienie, skagd
bierze sie zakres i co decyduje o pozyciji, jest czescig komunikatu - nie dodatkiem.



6. TRANSPARENTNOSC MA SKUTKI UBOCZNE

Ujawnienie regut nie naprawic
automatycznie... regut

Przejrzystos¢ moze poprawiac konkurencie i rownosg, ale potrafi tez odstonié
system, ktérego organizacja nigdy wczesniej nie musiata ttumaczyé. Wtedy
problemem nie jest komunikacja. Problemem jest konstrukcija ptac.

m Co pokazujg badania Whiosek dia HR

Osoby, ktoére po ujawnieniu odkrywaijg
Spadek satysfakcii nizszg pozycije niz oczekiwaty, mogg
reagowac¢ spadkiem satysfakgiji.

Przygotuj wyjasnienie pozycji
i realng sciezke progresii.

Jawnos¢ moze zmniejszac réznice
Kompresja ptac w widocznych skiadnikach i przesuwac
nagrody do mniej obserwowalnych form.

Audytuj bonusy, dodatki, i-deals
i Swiadczeniq, nie tylko podstawe.

Réwne kwoty na tym samym tytule nie ; ) ) A
Pozorna ) ) ) Poréwnuj role przez kryteria, nie
- L. zawsze oznaczdig prace o tej samej i .
sprawiedliwoscé L. . L. wytgcznie nazwy stanowisk.
wartosci lub jakosci.

Informacja o poprzedniej pensiji wptywa
Kotwiczenie historig na oferte i moze utrwalaé wczesniejsze
nieréwnosci.

Buduj oferte od wartosci roli
i kompetencii, nie od historii osoby.

Czes¢ luk wynika z tego, do jakich rol
Utrwalony pipeline i poziomdw organizacija historycznie
zatrudniata kobiety i mezczyzn.

tagcz pay equity z rekrutaciq,
promocjami i sukcesija.

Przejrzystos¢ bez gotowosci
Jezeli po publikacii przedziatdw managerowie nie potrafig wyjasnic¢ réznic, firma
nie stworzyta transparentnosci. Stworzyta wiekszg widocznosc¢ niespdinosci.



7. PIEC WARSTW PRZEJRZYSTOSCI

Widetki bez kryteriow sq tylko diuzszqg liczbq.

m_

stawka, przedziat, gwarantowane

1. Wynik lle mozna zarobic¢? .
sktadniki

2. Sktadniki Z czego sktada sie kwota? podstawa, premia, dodatki, Swiadczenia

Dlaczego ta rola i ta osoba sg w tym wartosé pracy, poziom, kompetencie,

3. Kryteria . .
miejscu? rynek

. Co musi sie wydarzy¢, zeby kwota . . . .
4. Progresija podwyzka, promocia, certyfikat, wynik
wzrosta?

Kto podejmuije decyzje i jak mozna j
5. Governance = ,I I i Al 19 wiasciciel, dokumentacija, wniosek, audyt
zakwestionowacd?

Dojrzata organizacja nie musi publikowac¢ indywidualnych pensii, aby by¢ przejrzysta.
Moze ujawnic¢ przedziaty, kryteria, mechanizm progresiji i sposdb podejmowania decyziji.
To znacznie bardziej uzyteczne niz lista kwot bez kontekstu.

Model Grow

Im wyzsza warstwad pozostaje niewidoczna, tym czesciej rozmowa o ptacy zmienia
sie w ocene intenciji managera. Brak systemu zostaje spersonalizowany: ,,nie
docenia mnie”, ,,ukrywaijg cos”, ,negocijujqg zaleznie od cztowieka”.

TEST Szybki test

0. +  Czy kandydat zna liczbe, ale nie wie, co obejmuje?

o « Czy pracownik zna zakres, adle nie wie, dlaczego jest przy jego dolnej
o granicy?

-  Czy manager zna budzet, ale nie potrafi wskazaé kryteridow decyzji?
+ Czydziat C&B ma reguty, ktérych rekrutacija i managerowie nie
potrafiqg przetozy¢ na jezyk ludzi?



8. FRAMEWORK GROW

10 momentow jasnosci wynagrodzenia

Od pierwszego spojrzenia na ogtoszenie do pierwszego przelewu.

m Pytanie kandydata lub pracownika

1. Przedziat w ogtoszeniu Czy to realna stawka startowa, czy petny zakres kilku poziomow?

2. Gwarantowane vs .. .
L lle dostane bez wzgledu na premie i wynik?
mozliwe

3. Premia i zmienna czesé Od czego zalezy, jak czesto jest wyptacanaiilu ludzi jg realnie dostaje?

4. Zmiany, nadgodziny i
dodatki

lle daje konkretny grafik i jakie warunki uruchamiajg dodatki?

5. Forma i poréwnywalnosé Czy poréwnuije brutto, netto, stawke godzinowq, B2B czy catkowity pakiet?

6. Negocjacija bez historii .. A ) . . . .
Na jakiej podstawie ustalimy oferte, skoro nie pytacie o poprzednig pensje?

ptac

7. Pozycja w przedziale Dlaczego oferta znajduije sie akurat w tym miejscu?

8. Progresja i podwyzki Co musi sie wydarzyé, by kwota wzrosta i kiedy nastepuie przeglad?
9. Pierwsza wyptata Czy przelew i pasek potwierdzajg wszystko, co obiecano?

10. Pytania po zatrudnieniu Gdzie poznam kryterig, poréwnanie i sposdb zgtoszenia wagtpliwosci?

Zasada

Kazdy moment powinien konczyé¢ zgadywanie w trzech obszarach: kwotd, warunki
i odpowiedzialnosc¢. Jezeli odpowiedz brzmi ,,to zalezy”, trzeba od razu powiedzieé:
od czego, kto decyduije i kiedy cztowiek pozna wynik.



FRAMEWORK GROW/MOMENT1Z10

1. Przedziat w ogtoszeniu

»CzZy gérna granica naprawde jest dostepna dla osoby, ktérqg teraz zatrudniacie?”

Przedziat powinien pomagac¢ w samoselekcii. Jezeli obejmuije trzy poziomy stanowiska,
dwie lokalizacje i caty potencjat wieloletniej progresii, formalnie pokazuje duzo, a
praktycznie nie moéwi kandydatowi, na co moze liczy¢ przy wejsciu.

Dobra oferta rozréznia zakres rekrutacyiny od pethego przedziatu stanowiska. Jezeli
firma publikuje petng bande, powinna wyjasnié, jaki poziom jest celem rekrutaciii co

decyduje o miejscu w zakresie.

Heurystyka Grow

Jezeli kandydat nie potrafi powiedzied, jaka czesé zakresu jest realna przy
zatrudnieniu, przedziat jest komunikacyjnie zbyt szeroki. To wskazdwka

diagnostycznag, nie norma prawnd.

Najczestsze btedy Minimalny standard

przedziat 6 000-15 O00 zt bez wyjasnienia
poziomow

+ gorna granica dostepna dopiero po latach,
ale opisana jako startowa

* tgczenie podstawy i maksymalnej premii
w jednej liczbie
inna kwota na portalu, inna w ATS-ie

Przyktad komunikatu
Zamiast ogoinika

Poziom rekrutowany: Specijadlista.

Przedziat odpowiada jednej roli i poziomowi albo jest
rozbity na poziomy. Kandydat zna jednostke, okres,
forme zatrudnienia i informacie, czy to podstawa czy
total cash.

Wynagrodzenie podstawowe: © O00-11 500 zt brutto miesiecznie.

Petny przedziat stanowiska po rozwoju do poziomu Senior wynosi 9 O00-15 O0O0 zt.

O miejscu w przedziale decydujqg trzy kryteria: samodzielnos¢, doswiadczenie w X i zakres

odpowiedzialnosci.

Co mierzyé

+ udziat ofert z zakresem zgodnym z zatwierdzong bandg
+ odrzucenia z powodu ptacy przed rozmowd

+  rozpietosc¢ zakresu i wyjasnienia poziomow

+  rozbieznosci miedzy kanatami



FRAMEWORK GROW/MOMENT22Z10

2. Gwarantowane a mozliwe

~Jaka kwota jest pewna, a jaka istnieje tylko wtedy, gdy wszystko pdjdzie

zgodhnie z planem?”

Najczestsze nieporozumienie polega na przedstawianiu total earning potential jako
wynagrodzenia. Kandydat styszy 8 O0O0 zt, ale dopiero pdzniej dowiaduije sie, ze 1200 zt
zalezy od frekwencii, jakosci, wyniku zespotu i decyzji przetozonego.

Kazdy skiadnik warto oznaczy¢ jako gwarantowany, warunkowy albo szacunkowy.
Jezeli premia jest ,,do”, trzeba podac¢ zasade oraz czestotliwosé. Jesli firma nie potrafi jej
prosto wyjasnicé, problem lezy w systemie, a nie w copy.

Najczestsze btedy Minimalny standard

jedna kwota tgczgca podstawe
i maksymalng premie

OTE przedstawione jak gwarantowana Oferta i rozmowa rozdzielajg podstawe, zmienne
pensja sktadniki, dodatki oraz swiadczenia. Kazdy element ma
. benefity wycenione wedtug ceny jednostke, warunek i czestotliwosé.

katalogowej, nie uzytecznosci
brak informaciji o okresie prébnym

Przyktad komunikatu
Zamiast ogdinika 000

Gwarantowana podstawa: 6 200 zt brutto miesiecznie.
Dodatek zmianowy: srednio 420-560 zt przy petnym grafiku.

Premia jakosciowa: O-500 zt, rozliczana miesiecznie wedtug trzech wskaznikéw opisanych
tutai: [link].

Pakiet medyczny i transport firmowy sg dodatkowymi swiadczeniami, nie czescig podanej
kwoty.

Co mierzyé

+  réznica miedzy deklarowanym a rzeczywistym total cash
+  pytania o sktadniki na rozmowie

*  rezygnacie po ujawnieniu warunkow premii

*+ promise accuradcy po pierwszej wyptacie
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3. Premiaq, prowizja i czes¢é zmienna
~Jak czesto ludzie naprawde osiggaija premie, ktérg pokazujecie w ofercie?”

Premia jest wiarygodna dopiero wtedy, gdy cztowiek rozumie cel, wptyw, horyzont
oraz ryzyko. ,,Do 20%” bez informaciji o typowym wyniku jest bardziej obietnicq
marketingowd niz elementem decyziji.

Nie kazda organizacja moze ujawniac¢ rozkiad wyptat publicznie. Powinna jednak
potrafi¢ wyjasnié, czy cel jest indywidualny czy zespotowy, kiedy jest ustalany, kto
zatwierdza wynik i co dzieje sie w przypadku niepetnego okresu lub zmiany roli.

Najczestsze btedy Minimalny standard

premia uznaniowa przedstawiona jako

regularna Kandydat zna target, zakres, wskazniki, okres
. cele przekazywane po rozpoczeciu okresu rozliczenia, zasady wejscia oraz informacie, czy premia
. zmiana wskaznikéw bez komunikacii jest gwarantowana. Pracownik otrzymuje wynik
przedstawianie maksymalnej wartosci jako i wyjasnienie.
typowej

Przyktad komunikatu

Zamiast ogoinika

Roczny bonus docelowy wynosi 10% podstawy.

Zalezy w 60% od wyniku firmy i w 40% od celdw roli. Nie jest gwarantowany; wyptata moze
wynhiesc¢ od 0% do 150% targetu.

Cele otrzymasz na poczgtku okresu, a wynik wraz z uzasadnieniem po jego zamknieciu.

Co mierzyé

+ odsetek oséb z wyptatqg O / target / maksimum
«  terminowos¢ ustalania celéw

« liczba korekt i odwotan

- roznice wyptat wedtug ptcii grup
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4. Zmiany, nadgodziny i dodatki
»lle naprawde dostane przy grafiku, ktéry proponujecie?”

W produkcii, logistyce, retailu i ustugach wynagrodzenie zalezy od czasu oraz warunkow
pracy. Samo zdanie ,,dodatki zgodnie z Kodeksem pracy” nie pomaga kandydatowi
oszacowdadé miesiecznego dochodu.

Dobra komunikacja pokazuje model zmian, zasady nocy, niedziel, nadgodzin, dyzurdéw,
gotowosci lub akordu. Nie musi obiecywacé statej liczby, jesli harmonogram jest zmienny.
Powinna dac¢ przyktad typowego miesigca i jasno oznaczyé, ze to symulacia.

Najczestsze btedy Minimalny standard

+  racazmianowad” bez godzin
dodatek nocny bez podstawy obliczenia
nadgodziny przedstawiane jako staty
element zarobku

+  symulacja najlepszego miesigca jako norma

Oferta podaje grafik, zasady dodatkdw i dwa
przyktadowe scendriusze: miesigc bez nadgodzin oraz
miesigc z typowdq liczbg zmian. Symulacje sg wyraznie
oznaczone.

Przyktad komunikatu
Zamiast ogdlnika o000

Podstawa: 5 900 zt brutto.
System: 3 zmiany, godziny 6-14 / 14-22 / 22-6.

Przy przykitadowym grafiku z piecioma zmianami nocnymi dodatki wyniostyby ok. X
zt brutto.

Nadgodziny nie sg gwadrantowang czescig miesiecznego wynagrodzenia.

Co mierzyé

+ odchylenie miedzy symulaciqg a pierwszymi trzema wyptatami
+ pytania o grafik i dodatki

+ rotacja po pierwszej wyptacie

+ liczba korekt ewidenciji czasu
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5. Forma zatrudnienia i porownywcadlnosé
»CzZy poréwnuje te same pienigdze?”

Brutto na umowie o prace, stawka netto plus VAT na B2B, kwota godzinowad i roczne
total compensation nie sg poréwnywadlne bez dodatkowego kontekstu. Firma, ktéra
przedstawia je obok siebie bez wyijasnienia, przenosi koszt kalkulaciji i ryzyko btedu na
kandydata.

Employer branding nie powinien udawac¢ doradcy podatkowego. Powinien natomiast
jednoznacznie podawac forme, okres, walute, liczbe godzin oraz sktadniki. Kalkulatory
netto mogq by¢ pomocg, adle muszqg zawieraé zatozenia i date aktualizacii.

Najczestsze btedy Minimalny standard

+ mieszanie brutto, netto i netto+VAT
stawka godzinowa bez liczby
gwdadrantowanych godzin
roczne RSU bez harmonogramu vestingu

. poréwnywanie benefitéw do gotowki 1:1

Kazda kwota ma forme umowy, okres, jednostke

i walute. Poréwnanie form jest oddzielone od
rekomendoacii podatkowej. Swiadczenia sg opisane,
a nie automatycznie doliczane do pensii.

Przyktad komunikatu

Zamiast ogdinika 000

Umowa o prace: 11 000-13 000 zt brutto miesiecznie.
B2B: 13 500-16 O00 zt netto + VAT miesiecznie przy 160 godzinach.

Kwoty nie sqg ekwiwalentne podatkowo; wybér formy wymaga indywiducalnej
oceny. Pakiet swiadczen dia UoP opisujemy osobno.

Co mierzyé

+ btedyipytania dotyczgce formy
+  rezygnacie po kalkulaciji netto

+  spodjnosé kwot miedzy portalami
+ liczba korekt ofert
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6. Negocijacija bez historii zarobkow
»Nd jakiej podstawie ustalicie oferte, jesli nie pytacie, ile zarabiatem?”

Od 24 grudnia 2025 roku pracodawca nie moze zgdac¢ informacii o wynagrodzeniu w
obecnym ani poprzednich stosunkach pracy. To nie usuwa negocjacii. Zmienia ich punkt
odniesienia.

Oferta powinna wynikac¢ z wartosci roli, poziomu, kompetencii, rynku i wewnetrznej
spodjnosci. Kandydat moze podac¢ oczekiwania, ale nie powinny one zastepowadé
architektury wynagrodzen. Zanizona kotwica nie jest okazjg. Jest testem systemu.

Najczestsze btedy Minimalny standard

. Hile zarabiasz teraz?”

prosba o PIT, pasek lub oferte konkurencii Rekruter zna zatwierdzony przedziat i kryteria. Pyta o
ustalanie kwoty jako procentu poprzedniej oczekiwania oraz wazne elementy pakietu, ale oferta
pensiji jest uzasadniana rolg i poziomem, nie historiqg ptacowaq.

karanie osoby za brak podania historii

Przyktad komunikatu
Zamiast ogdinika 000

Nie pytamy o Twoje obecne wynagrodzenie.
Dla tej roli zatwierdzony przedziat wynosi 12 000-15 OO0 zt brutto.

O miejscu decydujg poziom samodzielnosci, doswiadczenie w X i zakres odpowiedzialnosci.

Jakie warunki bytyby dla Ciebie akceptowcdline i co poza podstawd jest wazne w decyzji?

Co mierzyé

« oferty wzgledem midpointu wedtug ptci
+  réznica miedzy oczekiwaniem a ofertg

+ odsetek wyjgtkdéw poza przedziatem

«  powody hegocjacyjnych rezygnacii
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7. Pozycja w przedziale i oferta
»Dlaczego jestem przy dolnej granicy?”

Najbardziej wiarygodna oferta nie moéwi wytgcznie ,,proponujemy 12 400 zt”. Wyijasniaq,
jak ta kwota odnosi sie do poziomu roli i jakie kompetencije zostaty uwzglednione.

Compa-ratio oraz range penetration pomagaig zarzgdzaé systemem, ale nie powinny
by¢ recytowane bez ttumaczenia. Compa-ratio to relacja wynagrodzenia do midpointu.
Range penetration pokazuje miejsce miedzy minimum a maksimum. Obie miary
wymagaijg aktualnej bandy i sensownego poziomowania.

Najczestsze btedy Minimalny standard

L»taki mamy budzet” jako jedyne uzasadnienie

maksimum dla nowej osoby bez analizy ) 5 .
Oferta wskazuije role, poziom, kwote, sktadniki

kompresii . . - Lo .
L. A A i 2-3 kryteria pozycii. Wyjatki sg zatwierdzane
. rézne kwoty za identyczny poziom bez A .
. i dokumentowane. Manager zna konsekwencije dla
dokumentaciji

obecnego zespotu.
obietnica szybkiej podwyzki zamiast e e

uczciwej oferty

Przyktad komunikatu

Zamiast ogéinika ( X X )

Proponujemy 12 800 zt brutto przy przedziale 12 000-15 000 zi dla poziomu Specidadlist.

Kwota uwzglednia petng samodzielnos¢ w A oraz doswiadczenie w B.
Do gdrnej czesci przedziatu prowadzi przejecie odpowiedzialnosci za C i potwierdzenie
kompetencii D.

Naijblizszy formalny przeglad: marzec 2027.

Co mierzyé

- compa-ratio nowych i obecnych oséb
+ liczba wyjgtkoéw iich przyczyny

+  kompresja wobec zespotu

« odrzucenia ofert z powodu pozycii
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8. Progresja, przeglad i podwyzki
»CO musi sie wydarzyé, zeby ta kwota wzrosta?”

~Roczny przeglad wynagrodzen” nie oznacza automatycznej podwyzki. Jesli firma tego
nie rozréznia, pracownik styszy obietnice, ktérej system nie gwarantuije.

Warto osobno opisac¢ cztery mechanizmy: wzrost za wynik, awans do wyzszego
poziomu, korekte rynkowqg oraz zmiane wynikajgcqg z prawa lub minimalnych stawek.
Kazdy ma inny cel i kryteria.

Najczestsze btedy Minimalny standard

. przeglad przedstawiany jak gwarancia

. brak réznicy miedzy awansem a podwyzkqg
kryteria znane dopiero po decyzji
,2zobaczymy za poét roku” bez daty
i warunkéw

Pracownik zna kalendarz, rodzaje zmian ptacy, kryteria,
zrédta danych i wiasciciela decyziji. Po przeglgdzie
otrzymuije informacie takze wtedy, gdy kwota sie nie
zZzmienia.

Przyktad komunikatu
Zamiast ogéinika X X )

W marcu odbywa sie przeglgd, ale nie gwarantuje on podwyzki.

Oceniamy pozycije w przedziale, wynik, zmiane zakresu roli i dane rynkowe. Awans wymaga
spetnienia kryteridéw poziomu Senior opisanych tutai: [link].

Po przeglgdzie otrzymasz decyzje i uzasadnienie.

Co mierzyé

« udziat oséb z informacjqg po przeglgdzie
+ zmiany ptacy wedtug ptcii poziomu

+ czas od spetnienia kryteridow do decyzji
- odwotania i powody odmow
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O. Pierwsza wyptata
»CZy przelew potwierdzit to, co ustyszatem w rekrutacii?”

Pierwsza wyptata jest finansowym momentem prawdy employer brandingu. Btgd moze
wyhikaé z systemu, czasu pracy, niepetnego miesigca lub niejasnej komunikacii. Dia
nowej osoby réznica jest prosta: obiecano jedno, przyszto drugie.

Przed pierwszg wyptatg warto wyjasni¢ termin, okres rozliczenia, niepetny miesigc,
moment wyptaty premii, potrgcenia oraz miejsce, w ktérym pracownik znajdzie pasek i
moze zgtosic¢ pytanie.

Najczestsze btedy Minimalny standard

brak informacji o niepetnym miesigcu Nowa osoba otrzymuie przed wyptatqg prosty
. premia wyptacana pdzniej bez zapowiedzi przewodnik oraz kontakt. Firma mierzy btedy i czas ich
+ dodatek pominiety z powodu btedu danych korekty. Rekrutacija przekazuje payrollowi warunki bez
. brak cztowieka do wyjasnienia paska recznego przepisywanid.

Przyktad komunikatu

Zamiast ogdinika 000

Pierwszqg wyptate otrzymasz 10 wrzesnia za okres od 18 do 31 sierpnia, dlatego bedzie
proporcjonalna do czesci miesigca.

Premia miesieczna jest wyptacana z miesiecznym przesunieciem. Pasek znajdziesz
w [system].

Pytania: payroll@firma.pl, odpowiedz w 2 dni robocze.

Co mierzyé

« first payroll accuracy

+ liczba pytani korekt

+ czads naprawy btedu

* promise accuracy po wyptacie
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10. Pytania o ptace po zatrudnieniu

»CZY moge zrozumieé system bez poznawania pensiji konkretnego kolegi?”

Przejrzystosc¢ nie oznacza, ze HR ujawnia indywidualne pensje. Wynagrodzenie
konkretnej osoby jest informacjg chroniong. Jednoczesnie pracownik powinien
miec¢ dostep do witasnych dokumentdéw ptacowych, kryteridow systemui - po petnym
wdrozeniu dyrektywy - okreslonych danych poréwnawczych.

Polskie orzecznictwo od lat ogranicza mozliwosé wykorzystywania tajemnicy ptacowej
do ukrywania dyskryminacii. Organizacia powinna rozrézni¢ ochrone danych cudzej
pensji od prawa pracowhnika do rozmowy o wiasnym wynagrodzeniu i egzekwowania
réownego traktowania.

Najczestsze btedy Minimalny standard

. »,hie rozmawiamy o ptacach” jako polityka
. ujawnianie kwoty konkretnej osoby bez
zgody
brak procesu zadawania pytan
odpowiedz managera opadrta na opinii
zamiast kryteriow

Firma publikuje kryteria, prowadzi proces pytan i
whioskdéw oraz chroni dane indywidualne. Managerowie
wiedzq, kiedy odpowiadaiq, a kiedy eskalujg do HR/C&B.

Przyktad komunikatu

Zamiast ogoinika

Mozesz rozmawiaé o wiasnym wynagrodzeniu.
Firma nie ujawnia pensiji konkretnych oséb bez podstawy i zgody.

Kryteria poziomow, przedziaty oraz zasady progresiji znajdziesz tutai: [link].
Pytanie o swojg pozycie mozesz ztozy¢ do [kanat]; odpowiemy pisemnie w ciggu X dni.

Co mierzyé

« liczbaitematy pytan ptacowych

+ czas odpowiedzi

+ odwotania i skargi

+  postrzegana sprawiedliwose ptac



9. BENCHMARKI | CASE STUDIES

Nie ma jednego modelu przejrzystosci. Sg
rézne poziomy odwagi i kontroli.

m_

Od poczagtku wymaga widetek w kazdym Transparentnosé moze by¢ cechg
No Fluff Jobs ogtoszeniu i zbudowat na tym standard ustugi, nie tylko obowigzkiem
produktu. pracodawcy.

L. . Maksymalna jawnosé dziata tylko

Od 2013 r. publikuje formute oraz liste e .. ..
Buffer . i . przy spoinej filozofii, zgodzie i

indywidualnych pensii. L. .

gotowosci kulturowej.

Ujawnia framework, sktadniki,
GitLab pozycjonowanie rynkowe i compa-ratio;

indywidualne pensije nie sqg publiczne.

Mozna by¢ bardzo przejrzystym
bez publikacii ptacy kazdej osoby.

Przeszta zewnetrzny audyt EQUAL-SALARY Dowdd réwnosci wymaga anadlizy

Zabka obejmuijgcy dane, polityki i percepcie systemu i doswiadczeniq, nie
pracownikéw. deklaracii.
Uzyskat niezalezny Equal Pay Certificate; Miernik i audyt mozna potgczyé
Budimex komunikuje okoto 3% luki oraz regularne Z reputaciq pracodawcy, jesli
audyty. metodologia jest wiarygodna.
Publicznie komunikuje konkretne stawki Konkretna ptaca moze byé
Kaufland i widetki dla grup stanowisk retail oraz elementem komunikaciji biznesowej
logistyki. i retencyinei.

Nie kopiuj format tylko mechanike.

Publiczne pensje Buffer nie sqg rozsgdnym celem dla kazdej firmy. Znacznie bardziej
uniwersalne sq: spojna formuta, dokumentacija kryteridéw, dostep do przedziatdw,
regularny audyt i zdolnos¢ managera do wyjasnienia decyzji.

Zroédto / kqntekst: Buffer Transparent Salaries; GitLab Handbook, Compensation; No Fluff Jobs; EQUAL-
SALARY / Zabka; Budimex, Equal Pay Certificate; Kaufland newsroom, 2026.



10. RANGE-WASHING

Mozna opublikowaé widetki i nadal ukryé

wynagrodzenie.

Range-washing to praktyka tworzenia pozoru przejrzystosci za pomocd przedziatu,
ktdéry nie wspiera decyziji. Najczesciej ma zbyt duzg rozpietosé, taczy kilka poziomow,
miesza podstawe z premig albo podaje maksimum, ktérego nowa osobad praktycznie

nie moze otrzymac.

Pozorna Py
Co naprawde widzi kandydat Lepszy standard

6 000-15 000 zt »,Nie wiem, czy realne jest 6,5 czy 13 tys.”
do 12 000 zt »Znam maksimum, ale nie minimum.”
8 000 zt z premicmi »Nie wiem, jaka jest podstawa.”

atrakcyiny system

»,Nie znam celu, warunku ani czestotliwosci.”
lbonusowy

wynadgrodzenie zgodne ,Firmad pozna moje oczekiwaniad i dopiero
z doswiadczeniem ustali budzet.”

Test dobrej wiary

osobne zakresy dla Junior / Regular
/ Senior

zakres startowy i kryteria pozycii

gwarantowana podstawa +
osobne zmienne

target, wskazniki, okres i ryzyko

zatwierdzona banda i obiektywne
kryteria

Popros rekrutera i managera, by niezaleznie wskazdli recalistyczng stawke dia
typowej osoby spetnidjgcej wymagania. Jezeli odpowiedzi mocno sie rézniq,
problem nie tkwi w publikacii. Tkwi w braku wspdlnej decyziji.

N, » Pieé¢ pytan do kazdego przedziatu

® ? “ Czy obejmuije jednqg role i poziom?
7

™ Czy gérna granica jest dostepna przy zatrudnieniu?

Czyv kwota dotyczy podstawy, total cash czy total rewards?
Czy kryteria pozyciji sg mozliwe do wyjasnienia?
Czy obecni pracownicy mieszczg sie w spojnej relaciji do nowego

zakresu?



11. ZANIM ZACZNIESZ KOMUNIKOWAC

Nie buduje sie transparentnosci na bataganie
stanowisk.

Najwiekszg prace trzeba wykonaé przed napisaniem ogtoszenia. Firma potrzebuje
spoinych rodzin stanowisk, poziomow, opisdw roli, kryteriow wartosciowania, danych
rynkowych, przedziatdéw oraz zasad wyjgtkow. Bez tego kazda publikacja widetek
uruchamia reczne negocijacie i napiecie wewnetrzne.

Rodziny stanowisk Czy role o podobnym charakterze sqg grupowane spdjnie w catej firmie?

Poziomy Czy Junior / Specialist / Senior rézniqg sie zakresem wptywuy, nie tylko stazem?

Czy oceniamy umiejetnosci, wysitek, odpowiedzialnosé i warunki pracy w

Wartosciowanie , .
sposodb neutralny ptciowo?

Dane rynkowe Jaki rynek poréwnawczy, percentyl, data i Zzrédto stojg za bandg?
Przedziaty Czy minimum, midpoint i maksimum maijg okreslong funkcije?

Wyiatki Kto zatwierdza oferte poza zakresem i jak dokumentujemy przyczyne?
Progresja Czy wzrost ptacy wynika z poziomu, wyniku, rynku czy promocgii?
Governance Kto jest wiascicielem danych, decyzji, komunikacii i audytu?

Cztery kryteriaq, ktére wracajg w prawie

Umiejetnosci, wysitek, odpowiedzialnosc¢ i warunki pracy to minimalna rama oceny
pracy wskazywana w dyrektywie i polskim projekcie UC127. Ich znaczenie polega na
poréwnywaniu wartosci pracy ponad saomymi nazwami stanowisk.



12. ZAMIAST / NAPISZ

Jezyk ptacowy, ktéry nie wymaga ttumacza
Z korporacyjnego.

Atrakcyijne
wynagrodzenie

Premia uznaniowa

Bogaty pakiet benefitow

Wynagrodzenie zalezne
od doswiadczenia

Roczny przeglad
wyhagrodzen

Mozliwos¢ szybkiego
awansu

Do 15 000 zt

Konkurencyjny system
prowizyiny

Najkrocej

Podstawa 8 500-10 500 zt brutto miesiecznie.

Premia O-10% podstawy; decyzja wedtug trzech wskaznikdw, rozliczenie
kwartalne.

Opieka medyczna, karta sportowa, transport z X i positek za 2 zt.

Przedziat 12-15 tys. zt; pozycija zalezy od poziomu samodzielnosci, Xi Y.

W marcu anadlizujemy pozycie w bandzie, wynik i rynek; przeglgd nie gwarantuje
podwyzki.

Kryteria poziomu Senior: A, B, C. Ocena dwa razy w roku.

Readlistyczna stawka startowa 11 500-13 500 zt; petna banda roli do 15 000 zt.

Target 4 OO0 zt miesiecznie przy 100% planu; prég wyptaty, akceleratory i
korekty opisane tutai.

Dobry komunikat ptacowy odpowiada na cztery pytania: ile, jaka czescé jest
gwdarantowana, od czego zalezy reszta i kiedy cztowiek pozna wynik.



13. MANAGER W ROZMOWIE O PLACY

Najtrudniejsza czesé transparentnosci
zaczyna sie po publikacii przedziatéow.

Dlaczego jestem przy
dole widetek?

Dlaczego nowa osoba ma
podobnag pensije?

Czy w marcu dostane
podwyzke?

Czy moge mowié innym,
ile zarabiaom?

Dlaczego nie dajecie
maksimum?

Rynek ptaci wiece;.

Odpowiedz, ktéra buduje zaufanie

Zakres dotyczy poziomu X. Twoja kwota uwzglednia A i B. Do midpointu
prowadzi samodzielnos¢ w C; sprawdzimy jg w terminie D.

Nie moge omawia¢ indywiduadlnej ptacy innej osoby. Moge wyjasni¢ Twojg
pozycie, kryteria i dziatania dotyczace kompresji w zespole.

W marcu odbedzie sie przeglgd, nie automatyczna podwyzka. Ocenimy wynik,
zakres roli, pozycije w bandzie i dane rynkowe.

Mozesz rozmawiac¢ o wiasnym wynagrodzeniu. Firma chroni dane ptacowe
innych osdéb i nie bedzie ich ujawniac¢ bez podstawy.

Maksimum opisuje petng wartosé roli dla osoby spetniajgceij kryteria
najwyzszego poziomu w bandzie. Pokaze, ktdre sqg juz spetnione, a ktére
wymagdig rozwoiju.

Sprawdzimy role, zrodto poréwnania i Twojg pozycie. Korekta rynkowa jest
innym mechanizmem niz podwyzka za wynik.

Zasada dla managera
Nie ujawniaj cudzych danych, nie improwizuj kryteridw i nie obiecuj decyzji, ktorej
nie kontrolujesz. Jezeli nie znasz odpowiedzi, nazwij witasciciela i termin powrotu.



14. AITW WYNAGRODZENIACH

Algorytm moze policzyé¢ oferte. Nie powinien
dziedziczy¢ uprzedzen bez kontroli.

Al moze pomagacé w porzgdkowaniu opisdw stanowisk, wykrywaniu anomalii,
modelowaniu przedziatdéw i analizie luki ptacowej. Moze tez reprodukowac¢ wczesniejsze
réznice, jezeli uczy sie na historycznych pensijach, promocijach i negocijacijach.

szybkie poréwnanie rynku i danych

Sugestia przedziatu
wewhnetrznych

Rekomendacija oferty spodjnosé z rolg i poziomem

Analiza pay gap wykrywanie wzorcow i wyjgtkéw

Job evaluation porzgdkowanie opiséw i kryteridow

Komunikacija

i 5 draft wyjasnienia i personalizacija
pracownikowi

Prognoza odejscia identyfikacija ryzyka retencii

poziom lub awans;

Minimalny standard governance

jakos$é¢ zrédet, data, reprezentatywnosé
i brak automatycznej decyzji

zakaz uzywania historii ptacowej, audyt
wedtug ptcii grup

surowad luka nie wyjasnia przyczyny;
potrzebna analiza pracy o réwnej
wartosci

iezyk opisdw moze by¢ historycznie
stronniczy

cztowiek odpowiada za decyzje, prawde
irozmowe

monitoring pracownika, prywatnosé
i profilowanie

- zinwentaryzuj wszystkie narzedzia wptywadijgce na ptace, premie,

+ udokumentuij cel, dane, wtasciciela, kryteria i wptyw na decyzje;
*  nie uzywaj poprzedniej pensiji jako cechy wejsciowej;

 monitoruj wyniki wedtug ptci, formy zatrudnienia, lokalizaciji i innych

istotnych grup;

« zapewniji human oversight, uzasadnienie i mozliwos¢ korekty;
« przygotuj proces awarii: jak podejmujemy decyzje, gdy system jest

wytgczony.

Reguta

Al moze proponowac¢ wzorzec. Odpowiedzialnos¢ za wartosé pracy,
sprawiedliwos¢ i komunikacije pozostaije po stronie organizacii.



15. EKONOMIA JASNOSCI

Piaca jawna za pézno nadal jest drogag ptacd.

Model scendariuszowy: jasnosé ptacy moze poprawié samoselekcije i konwersje
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Oferty Starty Po 30 dniach

Przyktad ilustracyiny, nie prognoza. Rzeczywisty wptyw zalezy od rynku, procesu, oferty i jakosci wdrozenia.

Model pokazuje mechanike, nie prognoze. Informacija o wynagrodzeniu moze zmieni¢
zardéwno liczbe aplikacii, jak i ich dopasowanie. Mniejsza liczba przypadkowych
zgtoszen nie musi by¢ porazkg, jezeli rosnie konwersja rozmow, ofert i startow.

Salary-view conversion

Pay mismatch
withdrawal

Offer-in-range rate

Offer acceptance

First payroll accuracy

Promise accuracy

aplikacije / wejscia na oferte

rezygnacije z powodu ptacy /
kontakty

oferty w zatwierdzonej bandzie /
wszystkie

przyiete / ztozone oferty

poprawne pierwsze wyptaty / starty

nowi pracownicy potwierdzajgcy
zgodnosé

czy zakres przycigga wiasciwe osoby?

czy informacija pojawia sie
wystarczajgco wczesnie?

czy system jest przestrzegany?

czy pakiet i wyjasnienie sqg
konkurencyjne?

czy operacja dowozi obietnice?

czy komunikacija ptacowa byta
prawdziwa?



16. DASHBOARD

Nie raportuj tylko sredniej pensiji.

m KPI tygodniowy / miesieczny KPI kwartadlny / roczny

rezygnacije ptacowe, oczekiwania vs pozycija ofert w bandzie, wyjagtki, zrédta

Rekrutacja ,
oferta, acceptance kandydatow

. kompresja nowych vs obecnych, 5 5 5
Spdinosé wewnetrzna korekty compa-ratio, range penetration, outliers

raw i adjusted gap, zmienna ptaca,
awanse

Réwnosé decyzje ofertowe wedtug ptci

czas do awansu, wzrosty wedtug grup i

Progresja terminowos¢ decyziji i informacii ) i
poziomow
btedy pierwszej wyptaty, czas , ) L.
Payroll L e typy btedodw, koszty i powtarzalnosé
korekty
. . i postrzegana sprawiedliwosc¢ i
Zaufanie pytania, skargi, pulse

zrozumienie zasad

Niebezpieczna sSrednia

Srednia moze wyglgdaé dobrze, gdy nieréwnosé ukrywa sie miedzy poziomami,
premiami albo grupami stanowisk. Analizuj dystrybucije, mediane, kwartyle,
kategorie pracy i przyczyny réznic.

Proste wzory

«  Compa-ratio = indywidualna ptaca podstawowa / midpoint
przedziatu.

«  Range penetration = (ptaca — minimum) / (maksimum — minimum).

+  Raw gender pay gap = (Srednia mezczyzn — srednia kobiet) / Srednia
mezczyzn.

« First payroll accuracy = poprawne pierwsze wyptaty / wszystkie
pierwsze wyptaty.

+  Pay explanation SLA = odpowiedzi udzielone w terminie / wszystkie
pytania ptacowe.

Zrédto / kontekst: Kazdy wskaznik wymaga zdefiniowania populacii, sktadnikdw i okresu.
Surowad luka nie jest dowodem dyskryminacii ani jej braku.



17. PLAN WDROZENIA

30 dni do wynagrodzenia bez zgadywania

Nie do petnej transformaciji C&B. Do pierwszego spdjnego standardu.

__

oferty, formularze, skrypty, bandy, wyjatki, dane o rezygnacjach,

1 Diagnoza .
pierwsze wyptaty
. . . definicje podstawy, total cash, dodatkow, targetdw, poziomow i
2 Architektura komunikacii I .
kryteridw pozycii
Lo szablony ogtoszen, oferta, FAQ, skrypty rozmaow, workflow
3 Managerowie i systemy . . .
zatwierdzania i dokumentacija
a Pilot jedna rodzina stanowisk / lokalizacja, pomiar konwersii, pytan,
i

ofert i pierwszej wyptaty

Tydzien 1: sprawdz fakty

« zbierz 30-50 ostatnich ofert i poréwndgij je z zatwierdzonymi
przedziatami;

- zmapuj wszystkie skitadnikii sposdb ich komunikowania;

+  poréwnadj nowe oferty z ptacg obecnego zespotu;

« przeandlizuj rezygnacie z powodow finansowych i btedy pierwszej
wyptaty;

+  przeprowadz pie¢ rozmow z rekruterami, managerami i nowymi
pracownikami.

Tydzien 2-4: ujednolié, wyjasnié, przetestowaé

+ ustdadl jeden stownik kwot i sktadnikow;

+ zdefiniuj zakres rekrutacyjny oraz petng bande;

+  przygotuj zasady pozycii i wyiatkow;

« przeszkol managerow z szesciu najtrudniejszych pytan;
« uruchom pilot i poréwnaj wyniki z bazqg historyczna.

Kolejnos¢é ma znaczenie

Naijpierw uporzqgdkuj decyzje, potem komunikaty, a na kohcu kampanie. Dokrecanie
ruchu do oferty z niejasng ptacg kupuje wiekszq liczbe nieporozumien.



18. WSKAZNIK JASNOSCIWYNAGRODZENIA

60 punktow. Jedna odpowiedz: ile nadal
kazemy ludziom zgadywaé?

Ocen kazde stwierdzenie: O - nie mamy / nie wiemy; 1- czesciowo albo zalezy od
osoby; 2 - dziata jako standard i jest mierzone. Maksymalnie 60 punktéw.

A

o012
o012
o012
o012
o012
o012
o012
o012
o012
o012
B

o012
o012
o012
o012
o012
o012
o

o012
o012
o112
o012
o012
o112

. Rekrutacija i oferta - 20 punktéow

Oferty zawierajg poczgtkowdq kwote lub realny przedziat.
Przedziat dotyczy jednej rolii poziomu albo poziomy sg rozdzielone.
Kazda kwota ma forme umowy, okres, jednostke i walute.
Podstawa jest oddzielona od premii, dodatkdw i benefitdw.
Rekruter i manager korzystaiq z jednego zrodta warunkow.

Nie pytamy kandydatow o obecne ani poprzednie zarobki.
Potrafimy wyjasni¢ kryteria pozycii w przedziale.

Wyigtki poza bandg maijg wiasciciela i dokumentacie.

Oferta pisemna zawiera petne skiadniki oraz terminy.

Mierzymy rezygnacie z powodu ptacy na kazdym etapie.

. Sktadniki i zmienna ptaca - 12 punktow

Premie maijqg target, zakres, wskazniki i okres rozliczenia.
Cele sq przekazywane przed rozpoczeciem okresu.
Dodatki zmianowe, nocne i za dyzury sg jasno opisane.
Symulacije ptacy sg oznaczone i oparte na realnym grafiku.
Total rewards nie jest przedstawiane jak gotéwka.
Mierzymy rozktad wyptat zmiennych i analizujemy réznice.

. Progresja i rozmowa - 12 punktéw

Kryteria wynagrodzen i poziomow sg obiektywne oraz neutralne ptciowo.
Pracownicy znaijg kalendarz i znaczenie przegladu ptac.

Rozrézniamy podwyzke za wynik, promocie i korekte rynkowaq.

Po przeglgdzie kazda osoba otrzymuije decyzje lub status.

Managerowie potrafig wyjasnié¢ pozycie bez ujawniania cudzych danych.
Istnieje proces pytania, wyjasnienia i eskalacii decyzji.
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. Pierwsza wyptata i informacija - 12 punktéow

Nowa osoba zna termin i mechanike pierwszej wyptaty.

Woarunki z rekrutacii sg przekazywane do payroll bez recznych luk.

Mierzymy first payroll caccuracy i czas korekty.

Pracownik ma dostep do dokumentdw, na podstawie ktérych naliczono ptace.
Chronimy indywiduadlne dane innych oséb.

Mamy zasady rozmow o wiasnej ptacy i rownosci wynagrodzen.

Dane i Al governance - 8 punktéw

Znamy wszystkie narzedzia Al wptywajgce na ptace, premie lub poziom.
Al nie wykorzystuije historii zarobkdw jako kotwicy.

Monitorujemy wyniki modeli wedtug istotnych grup.

Cztowiek potrafi wyjasnié, skorygowac i przejgé decyzje.



INTERPRETACJA WY NIKU

Jaki jest poziom jasnosci wynagrodzen?

0-20 Czarna skrzynka naijpierw ustali¢ role, sktadniki, przedziaty i wtascicieli

firma pokazuije liczby, ale decyzje zalezg od osdb
21-35 Teatr widetek N I o = -

i wyjatkéw
domknagc¢ progresije, managerow, payroll i dane
36-48 Uzyteczna przejrzystosc el = < R
wewnetrzne
. skalowaé, audytowaé rownosé i poprawiaé
49-55 Dojrzaty system L. .
doswiadczenie
56-60 Wynagrodzenie bez zgadywania utrzymac jokosé, aktualnosé¢ oraz dowody decyzji
L] y 4 (]
Jak uzywac wyniku

Nie naprawiaj wszystkiego jednoczesnie. Zacznij od punktéw ocenionych na O,
ktdére pojawiajqg sie przed najwiekszg liczbg rezygnacii, wyjagtkow lub konfliktdw.
Kazdemu naddaj wtasciciela, termin, dowdd i KPI.

Trzy pytania dla zarzgdu

1. Czy potrafimy uzasadnic¢ réznice ptac bez opierania sie na historii
negocijaciji?

2. Czy publikacija przedziatéw uruchomi koniecznosé korekt dla obecnych
pracownikow?

3. Czy nasi managerowie maijg system, czy jedynie budzet i wiasne
przekonanie o sprawiedliwosci?



19. PODSUMOWANIE

Przejrzystosé¢ nie odbiera firmie kontroli.

Wynagrodzenie jest jednym z najsilniejszych sygnatdéw dotyczgcych tego, jak
organizacija wycenid prace, ryzyko, odpowiedzialnosc¢ i cztowieka. Dlatego nie mozna
sprowadzic¢ przejrzystosci do prawnego obowigzku ani jednego pola w ATS-ie.

Dojrzaty system nie obiecuje wszystkim maksymainej kwoty. Pokazuje realny zakres,
oddziela gwarancije od mozliwosci, wyjasnia kryteria pozycii, opisuje progresie i potrafi
dowiez¢ pierwszqg wyptate zgodnie z obietnica.

I Najwazniejsza teza wydania
Kandydat nie potrzebuije pensji wszystkich pracownikoéow. Potrzebuije

wystarczajgcej wiedzy, zeby zrozumiec¢ wtasng oferte. Pracownik nie potrzebuije
plotki. Potrzebuje regut, dowododw i prawa do uczciwego wyijasnienia.

Co moze wdrozy¢ Grow?

+ audyt komunikaciji wynagrodzen w rekrutacji i candidate journey;

- projekt standardu ogtoszen, skryptow, ofert i FAQ;

+ przetozenie architektury C&B na jezyk kandydatow oraz pracownikdw;

+  badania percepcii sprawiedliwosci i zrozumienia zasad;

-  manager toolkit do rozmoéw o ptacy, podwyzkach i pozycijonowaniu;

« Al governance dla narzedzi wspierajgcych oferty, premie i analityke pay equity.

Masz widetki, ale ludzie nadal nie rozumiejg wynagrodzenia? Zanim
zwiekszysz kampanie albo opublikujesz kolejny FAQ, sprawdzmy system
od ogtoszenia do pierwszej wyptaty - BEZ ZGADYWANIA.

kontakt@agencjagrow.pl | +48 795 115 885
cgencijcagrow.pl



20.ZRODLA | BENCHMARKI

Podstawa prawna, badawcza i rynkowa

1.

2.

10.
.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Ustawa z 4 czerwca 2025 r. o zmianie Kodeksu pracy, Dz.U. 2025 poz. 807 - https:/dziennikustaw.gov.pl/
DU/2025/807

MRPIPS: Réwne traktowanie w zatrudnieniu - prawo do informaciji o wynagrodzeniu - https:/www.gov.pl/
web/rodzina/rowne-traktowanie-w-zatrudnieniu

Projekt UC127: ustawa o wzmocnhieniu prawa do jednakowego wynagrodzenia - https:/www.gov.pl/web/
premier/projekt-ustawy-o-wzmochnieniu-stosowania-prawd-do-jednakowego-wynagrodzenid-mezczyzn-i-
kobiet-za-jednakowa-prace-lub-za-prace-o-jednakowej-wartosci2

Dyrektywa (UE) 2023/970 - podsumowanie EUR-Lex - https:/eur-lex.europa.eu/PL/legal-content/summary/
equal-pay-for-equal-work-or-work-of-equal-value-between-men-and-women-rules-on-pay-transparency.
html

Komisja Europejska: New EU rules on pay transparency explained, 5.06.2026 - https:/commission.europa.
eu/news-and-medid/news/new-eu-rules-pay-transpdrency-explained-2026-06-05_en

CBOS: Jawnosé zarobkow, 2026 - https:/www.cbos.pl/PL/publikacje/raporty_tekst.php?id=7184

Grupad Pracuij: Nowy rok pod znakiem zmian, 2.01.2026 - https:/media.pracuj.pl/440429-nowyv-rok-pod-
znakiem-zmian-dlaczego-szukamy-nowych-wyzwan-zawodowych

Arnold, Quach & Taska: The Impact of Pay Transpadrency in Job Postings, NBER 34480 - https:/www.nber.
org/papers/w34480

Yilmaz & Brandl: Does pay disclosure remove gender differences in pay estimations? - https:/doi.
org/10.1177/23970022241240589

Agan, Cowgill & Gee: Salary History and Employer Demand - https:/www.nber.org/papers/w29460
Schnaufer: The shift to pay transparency, Journal of Organizational Behavior - https:/doi.org/10.1002/
job.2575

Wong et al.: Pay Transparency das a Moving Target, Academy of Management Journal - https:/doi.
org/10.5465/amj.2020.1831

Buffer: Transparent Salaries - https:/buffer.com/salaries

GitLab Handbook: Compensation - https:/handbook.gitlab.com/handbook/total-rewards/compensation/
No Fluff Jobs / PAP: 91% woli oferty z wynagrodzeniem - https:/www.pdap.pl/mediaroom/no-fluff-jobs-
startuje-z-ogloszeniami-o-pracy-spoza-branzy-it-91-proc-polek-i-polakow

Zabka: EQUAL-SALARY certification - https:/www.franchising.com/news/20220920 zabka is the first
polish_company_with_equalsalary_certification.htmil

Budimex: independent Equal Pay Certificate, 2025 - https:/budimex.pl/en/press/equal-pay-in-construction-
budimex-with-an-independent-equal-pay-certificate/

Kaufland: nowe widetki ptacowe, marzec 2026 - https:/firma.kaufland.pl/prasa/newsroom/2026/marzec/
kaufland-przyznaije-kolejne-podwyzki-dla-pracownikow

PIP: mozliwosé sprawdzenia sposobu naliczenia wynagrodzenia - https:/www.pip.gov.pl/dia-
pracodawcow/pytanida-i-odpowiedzi/czy-mam-mozliwosc-sprawdzenia-w-jaki-sposob-pracodawca-
naliczyl-moje-wynagrodzenie

Sad Najwyzszy, Il PK 304/10 - ochrona dziatan przeciw dyskryminacii ptacowej - https:/interpretacie-
orzeczeniad.pl/Wyrok-Sadu-Ndajwyzszego-z-26-05-2011-1I-PK-304-10/

Nota prawna

Materiat ma charakter edukacyijny i nie zastepuje indywiduadlnej porady prawnej
ani analizy compensation & benefits. Stan prawny i zrodta zweryfikowano na 19
sierpnia 2026 r. Projekt UC127 moze ulec zmianie.
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